(40 3۷ 00) ععجممن] آمعمتلحصعنما 40 ممتاطاتطن۸ ععمصصصصمت) ع217ع0) 


شناسایی و تعیین ابعاد و معیارهای عملکرد با تأکید بر تابآوری سازمانی 
لیلا شعرباف علیائی (دانشجوی دکتری مدیریت. واحد سمنان. دانشگاه آزاد اسلامی. سمنان ایران) 


221160 1611۱201۱2601392 
هادی همتیان (استادیان گروه مد پریت. واحد سمنان. دانشگاه آزاد اسلامی. سمنان. ایران. نویسندة مسئول) 


۲ ۰۱0۳۵121016 
ابوالفضل دانایی (دانشیارن گروه مد پریت» واحد سمنان» دانشگاه آزاد اسلامی. سمنان» ایران) 


2.01212 6160 1۳ 


حکیده 


توانایی برای بقا در شرایط کنونی تحولات شدید محیطی, از طریق گسترش تاب‌آوری 
شایاتن که یروس هی شوه اک سوباک انا من کفو ها نا سای انسیق ات 
پژوهش با هدف شناسایی ابعاد و معیارهای عملکرد سازمانی برق منطقه ای خراسان با 
رویکرد تاب‌آوری سازمانی و بهره‌گیری از تلوری نقاط مرج استراتژیک انجام گرفت. در 
این راستا از استراتژی تحلیل مضمون استفاده شد. نمونه تحقیق. ۱۳ نفر خبره به روش 
نمونه گیری غیراحتمالی قضاوتی بودند. ابزار گردآوری داده‌ها. مصاحبه نیمه‌ساختاریافته تا 
مرحله اشباع نظری بود. برطبق نتایج ابعاد و معیارهای عملکرد با رویکرد تاب‌آوری 
سازمانی در ٩‏ بعد و ۳۰ معیار اعم از بعد ارتباط با ذی‌نفعان شامل «تعامل با شرکت‌های 
توانیر و مدیریت شبکه برق ایران. مدیریت تولید و توزیع نیروی برق. پیمانکاران و 
تأمین کنند گان. مشترکین. سازمان‌ها و نهادهای استانی»» بعد قابلیت‌های منابع انسانی, فنی و 
مالی شامل «انگیزه کارکنان» توسعه و توانمندسازی کار کنان» پذیرش نخییر» ظرفیت منابع 


فنی و مالی»» بعد رهبری و مدیریت شامل «شایستگی مدیریت حمایت و تعهد مدیران 


مج علوم اجتماعی دانشکدة ادییات و علوم انسانی دانشگاه فردوسی مشهد» بهار ۱۴۰۱ صص ۱۶۵- ۱۹۰ 
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۱ مقدمه 


مج علوم اجتماعی دانشکدة ادییات و علوم انسانی دانشگاه فردوسی مشهد سال نوزدهم 


ارشد. سبک رهبری و روش های مدیریتی». بعد قابلیت تطابقپذیری شامل «مدیریت 
ریسک بحران» و امنیت» بعد ظرفیت زیرساختی و تکنولوژیک شامل «زیرساخت. فناوری 
اطلاعات» بعد آمادگی سرمایه سازمانی شامل «فرایندهای سازمانی» فرهنگ سازمانی, 
سلامت اداری» ساختار سازمانی»» بعد نوآوری شامل «ظرفیت خلاقیت و جذب نوآوری؛ 
به‌کارگیری نوآوری» بعد قابلیت‌های دانش شامل «خلق و اکتساب دانش. به‌اشتراکگذاری 
دانش؛ نگهداری دانش» و بعد رویکرد استراتژیک شامل «رویکرد سیستمی, برنامه‌ریزی 
ستاریو: تدوین برنامة بلندمدنت پایش و تحلیل محیطی» شتاسایی شد که خبر گان برمبنای 
دو نقطه مرجع استراتژیک «کانون توجه به داخل-خارج و کنترل بازده-فرایند» طبقه‌بندی 
کردند. 

کلیدواژه‌ها: عملکرد سازمانی. تاب‌آوری سازمانی» نقاط مرجع استراتژیک تحلیل 


مضمون. 


در شرایط چالشی و آشفته امروزی» اينکه شرکت‌ها چگونه ریسک را مدیریت کنند و در 


طی بحران ها به رشد خود ادامه دهند. به موضوعی اساسی تبدیل شده است. تداوم عملکرد 


در زمان مواجهه با بحران‌ها ویژگی بسیار مهمی است که سازمان‌ها باید برای بقاو کسب 


مزیت رقابتی به آن مجهز باشند. این موضوع در مفهوم تاب‌آوری سازمانی نهفته است که 
به تازگی توجه پژوهشگران رفتار سازمانی را به خود جلب کرده است (کینگ. نیومن و 
لوتانز ‏ ۲۰۱۹ ص.۷۸۵). در سطح سازمانی. تاب‌آوری قابلیتی است که سازمان ها را قادر به 
حفظ تعدیل مثبت. به‌ویژه در شرایط چالش‌برانگیز می‌کند. تاب‌آوری جامعه متکی بر مشاغل 
و خدماتی است که توسط سازمان‌ها ارائه می‌شود و جوامع را قادر به برنامه‌ریزی» 


پاسخگویی و بازیابی به‌دنبال بحران‌ها و شرایط اضطراری و حفظ بات اجتماعی و اقتصادی 


عصقطانس عک مهصوسهعل رعصنک .1 


شماره اول شناسایی و تعیین ابعاد و معیارهای عملکرد با ... ۱۶۷ 


می‌کند (جیا» ۰۲۰۱۸ ص. ۱۳). در این میان. سازمان‌های حیاتی ارائه‌دهنده خحدماتی نظیر 
آب گاز» برق» حمل‌ونقل. آموزش و سلامت که جوامع را قادر به فعالیت می‌کنند. همواره 
مهم انگاشته شده اند (استفنسون" ۲۰۱۰ ص. ۱). در گذشته ادبیات تاب‌آوری سازمانی 
بیشتر بر شرکت‌های تولیدی و زنجیره تأمین متمرکز بود؛ با وجود این به بررسی دقیق‌تر 
توسعه تاب‌آوری در شرکت‌های خدماتی نیاز است (آنارلی؛ باتیستلا و نونینو" ۲۰۲۰ ص. 
۲ تحقیقات در زمینه تاب‌آوری سازمانی و ارتباط آن با سایر متغیرها نیز هنوز نادر است 
(سوریانینگتیاس, سودیرو, تروئنا و ایروانتو ۲۰۱۹ الف. ص. ۲). همچنین از دیگر مسائلی 
که همواره از چالش‌ها و نگرانی‌های اساسی مدیران سازمان‌ها بوده است و اثر درخور 
توجهی بر عملکرد دارد. برقراری هماهنگی بین نیازهای خارجی (محیطی) مداوم در حال 
تغییر و منابع داخلی (سازمانی) به‌منظور بهبود بخشیدن به عملکرد سازمان است که مستلزم 
رفع کاستی‌های داخلی و ایجاد قابلیت‌های جدید در طول زمان است. تدوین نقاط مرجع 
استراتژیک" یکی از روش‌هایی است که می‌تواند هماهنگی استراتژیک را تضمین کند و از 
قابلیت اجرا نیز برخوردار باشد. رفتار استراتژیک سازمان‌ها و درنتیجه عملکرد آن‌ها. به‌طور 
مستقیم از انتضاب گزینه‌هایی برای نقاط مرجم استراتژیک اثر می‌پذیرد 
(ابطحی. اعرابی» جعفری‌نیا و نجاری» ۱۳۹۶ ص. 4۳). با توجه به مباحث مطرح‌شده و خلأً 
پژوهشی. به نظر می‌رسد شناسایی ابعاد و معیارهای عملکرد سازمانی برق منطقه‌ای خراسان 
با تأکید بر تاب‌آوری سازمانی و نقاط مرجع استراتژیک می‌تواند در این زمینه راهگشا باشد؛ 
ازاین‌رو هدف اصلی این پژوهش. پاسخ به این سوال است که ابعاد و معیارهای عملکرد 


سازمانی برق منطقه‌ای خراسان با رویکرد تاب‌آوری سازمانی مبتنی بر نقاط مرجع 
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۱۶۸ مج علوم اجتماعی دانشکد؛ ادییات و علوم انسانی دانشگاه فردوسی مشهد سال نوزدهم 


استراتژیک کدام‌اند؟ سوالات فرعی پژوهش عبارت‌اند: از ابعاد و معیارهای عملکرد سازمانی 
برق منطقه‌ای خراسان با رویکرد تاب‌آوری سازمانی کدام‌اند؟ طبقه‌بندی این ابعاد بر مبنای 
نقاط مرجع استراتژیک چگونه است؟ 
۲ مبانی نظری تحقیق 

سازمان‌ها برای بقا و حضور در عرصه‌های ملی و جهانی باید اصل بهبود مستمر را 
سرلوحه فعالیت خود قرار دهند و این اصل حاصل نمی‌شود. مگر اینکه زمینه دستیابی به آن 
با بهبود عملکرد امکان‌پذیر شود (صالحی و سلکی. ۵ ص. 0 مفهوم عملکرد یکی 
از مفاهیم قدیمی است که هنوز صاحب‌نظران هیچ اتفاق نظری درمورد ماهیت آن نکرده‌اند. 
واژه «عملکرد» به معنی انجام دادن چیزی با یک نیت خاص. نتیجه یک اقدام توانایی برای 
انجام دادن يا قابلیت برای خلق یک نتیجه. قابل‌سنجش از طریق یک يا چند معیار. مقایسه 
نتایج با برخی الگوها یا منابع انتخاب یا تحمیل‌شده چه به‌صورت داخلی با خارجی و 
مقایسه نتایج با انتظارات. بیان شده انتینت (رضائیان و گنجعلی. ۳۹۵ ص. ۸ عملکرد و 
مدیریت عملکرد در بخش دولتی مفاهیمی معماگونه است (عباسی. رعنایی کردشولی و 
اصغری جهرمی. ۵ ص. ۲۱۵). ابعاد گوناگونی در پاسخ به چیستی عملکرد در 
سازمانهای دولتی مطرح شده است. برخی نظیر بوکارت و هالیگان" (۲۰۰7) از اين ابعاد به 
(اثرها) اشاره می‌کنند. برحی دیگر نظیر سیگل و سومرماتر"(۲۰۰۸) مفاهیم نسبتی همچون 
کارایی» صرفه اقتصادی. اثربخشی. بهره‌وری» هزینه اثربخشی. مطلوبیت و پایداری و مرتبط 
بودن را در شون 3 سایر مفاهیم که می‌توان آن‌ها را در دسته ایگری قرارداد» عبارت‌اند 
از: برابری» اعتماد پاسخگویی. مشارکت. رضایت حدمت کید کان و ذی‌نفعان. کیفیت 


صمهع ۲1211 6 162071م00ظ .1 
تمتاقصمصصتاو ی [مومزو .2 
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خدمات. انتخاب کاربن ایجاد ارزش عمومی. انصاف. شفافیت و ارزش برای پول (عباسی و 
همکاران. ۰۱۳۹۵ ص. ۸۱). این پژوهش بر استفاده از مفهوم عملکرد در سطح سازمانی 
متمرکز شده است. 

عملکرد سازمانی به‌عنوان شاخصی برای اندازه گیری میزان رسیدن سازمان به هدف 
تعریف می‌شود (سوریانینگتیاس و همکاران ۲۰۱۹ الف» ص. ۳). چندوجهی بودن پديدهة 
عملکرد سازمانی بدین دلیل است که از سازمان‌های دولتی انتظار می‌رود طیفی از اهداف را 
دنبال کنند که ممکن است برخی از آن‌ها در تضاد با یکدیگر باشند؛ بنابراین سازمان‌های 
دولتی موظف‌اند توجه خود را بر ابعاد چندگانه عملکرد متمرکز کنند (یاوری و زاهدی» 
۲ ص. ۸۶). یکی از اهداف مهم و استراتژیک که همه سازمان‌ها باید دستیابی به آن را 
در وضعیت چالشی کسب‌وکار امروزی مدنظر قرار دهند. تاب‌آوری در برابر تهدیدها و 
تغییرات محیطی است که می‌تواند تداوم عملکرد سازمان را به‌طور جدی به خطر بیندازد. 
تاب‌آوری نقش مهمی در بقای سازمان ها ایفا می‌کند (رای» رای و سینگ ۰۲۰۲۱ ص. 
۷ سازمان‌ها تنها زمانی قادر به افزايش تاب‌آوری خود خواهند بود که مفهوم و 
متغیرهای تعیین کننده تاب‌آوری به‌منظور ارزیابی. توسعه و بهبود مستمر در طی زمان شفاف 
باشند (هیلمن و گوئنتر" ۲۰۲۰ ص. ۳۲). با وجود اینکه مفهوم تاب‌آوری در برخی از 
رشته‌هاء» به‌ویژه روان‌شناسی سنت طولانی دارد. در تحقیفات مدیریتی شا ات ایک 
(داچک" ۰۲۰۲۰ ص. ۲۱۷). بررسی‌ها نشان می دهد که هنوز محدودیت‌ها و شکاف‌هایی در 
ادبیات برای درک کامل تعریف تاب‌آوری و اجزای آن وجود دارد (هردیاء روبینوس وگا؛ 


هردیا و فلورس ‏ 2۳۰۲ ص- ۳ و با مشکلاتی در مفهوم‌سازی و سنجش تاب‌آوری مواجه 
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هستیم (هیلمن که رم ۶۰ ص. ۳۲). محتوای این واژه ممکن است تغییر یابد. اما در 
همه این زمینه‌ها تقریباً با توانایی و ظرفیت بازگشت به وضعیت پایدار پس از اختلال مرتبط 
است (بهمراء دنی و برناردا؛ ۰۲۰۱۱ ص. ۵۳۷۱). تاب‌آوری در سطوح مختلفی اعم از فردی؛ 
بین‌فردی/گروهی بین گروهی. سازمانی ایفای نقش می‌کند (کولیر"» ۰۲۰۱۸ ص. :۳ ما. شیائو 
و یین" ۰۲۰۱۸ ص. ۲۶۱). در اين پژوهش, تاب‌آوری در سطح سازمانی مدنظر است. 
به‌طورکلی ادبیات دو دیدگاه متفاوت درمورد معنای تاب‌آوری سازمانی ارائه می‌دهد: برخی 
تاب‌آوری سازمانی را به‌عنوان توانایی بازگشت از موقعیت های نامساعد. استرس زا 
غیرمنتظره و به دست آوردن مجدد مکان اولیه در نظر می‌گیرند. در دیدگاه دوم تاب‌آوری 
سازمانی فراتر از بازگشت به حالت اولیه و به‌عنوان موفقیت به‌خاطر توانایی سرمایه گذاری 
بر چالش ها و تغییرات غیرمنتظره در نظر گرفته می‌شود (لنگنیک هال, بک و لنگنیک هال* 
۲ ص,. ۲1۶). اکثر مطالعات تجربی, تاب‌آوری سازمانی با نبود آن را با تحلیل‌های 
گذشته‌نگر پس از یک موقعیت تهدیدآمیز بررسی کردند. تحقیقات آینده باید طرح‌های 
تحقیقاتی جدیدی را به کار گیرند که کمتر گذشته‌نگر و بیشتر قوم نگارانه باشد (دامک 
۶۰ ص. ۲۳۸). 
درباره توسعه و اهمیت تاب‌آوری سازمانی از سه منظر می‌تواند بحث شود: الف- 
سازمان‌ها همواره توسط شوک‌های ناگهانی تهدید می‌شوند. ب- تاب‌آوری سازمانی با مزیت 
رقابتی نسبت دارد و ج- تاب‌آوری اجتماع در گرو تاب‌آوری سازمانی است (قنبری» ۱۳۹۷ 
ص. 4۷). از سوی دیگر. عملکرد سازمانی سازه‌ای اساسی در مدیریت استراتژیک است 
(هامان» شیمن. بلورا و گونتر؛ ۲۰۱۳ ص. 1۷). تحقیقات نشان داده است. عملکرد 
و ۱۹ 
عنام .2 
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سازمان‌هایی که به مدیریت استراتژیک می‌پردازند. بیشتر و سطح بالاتر از دیگر 
سازمان‌هاست (هانگر. ۰۱۳۹۲ ص. ۱۸). ایجاد هماهنگی بین شرایط مورد انتظار محیط 
خارجی و ارزش‌ها و قابلیت‌های موردنیاز داخلی. یکی از مسائل سنتی مدیریت استراتژیک 
قلمداد می‌شود. سژال اساسی این است که مدیران چگونه می‌توانند بین شرایط محیطی و 
قابلیت‌های درونی سازمان هماهنگی به وجود آورند تا عملکرد سازمان را بهبود بخشند؟ و 
چگونه به گزینه‌هایی برای هماهنگی استراتژیک می‌رسند؟ تدوین نقاط مرجم استراتژیک 
یکی از روش‌هایی است که می‌تواند هماهنگی استراتژیک را تضمین کند. نقاط مرجع 
استراتژیک نقاطی برای هماهنگی هستند که اگر همه عناصر و سیستم‌های سازمان خود را 
با آن هماهنگ کنند. هماهنگی همه‌جانبه به وجود می‌آید (حسین‌پون الوانی و قزل؛ ۰۱۳۹۳ 
ص. ۱۳۹). این نقاط هدف یا الگوهای شاخصی است که تصمیم‌گیرندگان سازمانی 
برای ارزیابی راه‌ها یا گزینه‌های خود به کار می‌برند تا بتوانند به آن وسیله تصمیم‌های 
استراتژیک را اتخاذ کنند و اولویت‌های کل سیستم را به آگاهی گروه‌های ذی‌نفع اصلی 
پرسانند (بامبرگر و مشولی ۰۱۳۹۶ ص. ۵۰). 

نگرش‌های تئوریک متفاوت. سازوکارهای انتخابی متفاوتی را ارائه می‌کنند که هریک از 
این دیدگاه‌ها بر عوامل و زمینه‌های متفاوتی از موضوع طراحی نقاط مرجع تمرکز کرده‌اند. 
برخی از این دید گاهها بر اهمیت اهداف و قابلیت‌های داخلی سازمان تأکید کرده‌اند. برحی 
دیگر بر اهمیت نقاط خارجی مرجم در انتخاب استراتژیک تمرکز کرده‌اند و درنهایت. 
دید گاه‌هایی نیز وجود دارند که بیش از هر چیز بر زمان تمرکز کرده‌اند. در کاربرد ماتریس 
نقاط مرجع استراتژیک باید به چهار مشخصه توجه کرد که تأثیر درخور توجهی بر عملکرد 
شرکت دارند: محتوا: نقاط مرجع استراتژیک باید هم‌راستا با چشم‌انداز و مأموریت سازمان و 
سایر عناصر باشند؛ شکل: ابعاد چندگانه ماتریس نقاط مرجع استراتژیک باید هماهنگ و 


مکمل یکدیگر باشند؛ تغییر: نقاط مرجع استراتژیک در طول زمان ثابت نیست؛ بنابراین باید 


۱۷۲ مج علوم اجتماعی دانشکد؛ ادییات و علوم انسانی دانشگاه فردوسی مشهد سال نوزدهم 


جنبه‌های پویای آن را در نظر گرفت؛ اجماع: باید تیم مدیران شرکت بر ابعاد نقاط مرجع 
استراتژیک اجماع داشته باشند (ابطحی و همکاران ۱۳۹۶ ص. ۷۶). 

در ادامه به برخحی از نتایج مطالعات در داخل و خارج از کشور اشاره می‌شود. در تحقیق 
موینیهان و پندی" (۲۰۰۵)» عناصر مدل عملکرد سازمان دولتی در قالب دو دسته عوامل 
بیرونی (پشتیبانی سیاسی از سازمان. نهادهای سیاسی. اوضاع سیاسی) و عوامل درونی 
(فرهنگ سازمانی» تمرکز بر نتایج» متمرکزکردن قدرت. ظرفیت فناوری اطلاعات و منابع 
انسانی) شناسایی شد. یاوری و زاهدی (۱۳۹۲) در تحقیق خود به عناصر مدل عملکرد 
سازمانی اعم از محیط سازمان راهبرد» طراحی(ساختان وظایف» کارکنان» تصمیم‌گیری؛ 
اطلاعات. پاداش‌ها) فرهنگ و نتایج اشاره کردند (یاوری و زاهدی, ۰۱۳۹۲ ص. .)٩۳‏ هامان 
و همکاران (۲۰۱۳) چارچوبی را برای عملکرد سازمانی شامل چهار بعد سودآوری؛ 
نقدینگی. رشد و عملکرد بازار سهام پيشنهاد کردند. نتایج پژوهش ادیب‌زاده نجف‌بیگی؛ 
موسی‌خانی؛ دانش‌فرد و عالم تبریز ( با عنوان «ارتباطات و عملکرد سازمانی» نشان 
داد. کیفیت ارتباطات سازمانی و جابه‌جایی اطلاعات رابطه بسیار قوی در عملکرد سازمانی 
دارذ (ادیب‌زاده و همکاران ۱۳۹ص ۸). یافته‌های پنوهش رمضان» سنجقی» ابراهیسی و 
نظری (۱۳۹۷) نشان داد تاب‌آوری بر عملکرد سازمانی تأثیرگذار است. یافته‌های تحقیق 
سوریانینگتیاس و همکاران (۲۰۱۹ ب) نشان داد. تاب‌آوری سازمانی با عملکرد سازمانی 
اتعاط مت ود ان و سین ( ۱۳۳۱ هلف برس تقاط اف عسلی سای و 
ابعاد چهارگانه (سودآوری. نقدینگی» رشد و عملکرد بازار سهام) به اين نتیجه رسیدند که 
عملکرد سازمانی به بهترین شکل به‌عنوان مجموعه‌ای از چهار بعد مرتبط مدل‌سازی شده 
است. جمع‌بندی مبانی نظری و تحقیقات پیشین نشان می‌دهد. به‌رغم اینکه در تحقیقات 


پیشین به بررسی تئیه مت تا ب‌آورخن بر عملکرد سازمانی پرداخته شده است. هنوز 


۷ 6 مهطنه نز۷۵0 :1 
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مشکلاتی درباره سنجش جامع عناصر عملکرد سازمانی با رویکرد تاب‌آوری وجود دارد. با 
توجه به تأثیرپذیری عملکرد سازمان‌های معاصر از تغییر و تحولات شدید محیطی و لزوم 
ایجاد هماهنگی بین شرایط محیطی و قابلیت‌های درونی سازمان» پژوهش حاضر به‌دنبال 
شناسایی ابعاد و معیارهای عملکرد سازمانی برق منطقه‌ای خراسان با رویکرد تاب‌آوری 
سازمانی مبتنی بر نقاط مرجع استراتژیک است. در این پژوهش تلاش می‌شود ابزاری مناسب 
برای سنجش عناصر مختلف عملکرد سازمانی با رویکرد تاب‌آوری فراهم شود تا زمینه 
بهبود عملکرد شرکت در برابر شرایط متغیر درونی و بیرونی تسهیل شود و سطح تاب‌آوری 
آن به طور پیوسته پایش شود و ارتقا یابد. 
۴ روش تحقیق 

در این پژوهش از استراتژی تحلیل تماتیک (مضمون)" به‌عنوان یکی از روش‌های 
بنیادین تحلیل کیفی استفاده شد. نمونه منتخب تحقیق شامل ۱۳ نفر خبره به روش 
نمونه گیری غیراحتمالی هدفمند با ویژگی‌های ذیل است: الف- خبرگان اجرایی با داشتن 
مدرک کارشناسی ارشد يا بالاتر آگاهی تئوری و عملی در زمینه موضوع پژوهش. حداقل پنج 
سال سابقه مدیریتی در شرکت و صنعت برق. و تمایل به مشارکت در تحقیق؛ ب- خبرگان 
دانشگاهی با داشتن مدرک دکتری, تألیف کتاب. مقاله یا پروژه تحقیقاتی در زمینه موضوع 
پژوهش. آشنایی با ساختار و نوع فعالیت شرکت‌های برق منطقه‌ای» و تمایل به مشارکت در 


بحفیو .۰ 


مشخص شد و مصاحه‌ها تا مرحله اشباع نظری " پا رسیدن به نقطه‌ای دال بر نبود نظری تازه 


وتوورامصه متاقصصمط1 .1 
طمتاهساده 60106۵1 ]1 .2 
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از طریق فرایند مقایسه مداوم انجام گرفت. سپس محقق به جمع‌آوری و مکتوب کردن همه 
داده‌های حاصل از انجام مصاحبه برای تحلیل مضمون اقدام کرد. در ادامه ابتدا یک‌بار قبل 
از شروع کد گذاری. کل داده‌های حاصل از مصاحبه‌ها توسط محقق مطالعه شد و برخی 
ایده‌ها و الگوهای شناسایی‌شده در هنگام مطالعه متن یادداشت و ثبت شد. بعد از بازخوانی 
مکرر داده‌ها و آشنایی کامل محقق با عمق و غنای محتوای داده‌ها. کدگذاری اولیه (باز) 
داده‌ها با استفاده از نرم‌افزار مکس کیودا" انجام گرفت. در گام بعد. محقق روی تحلیل کدها 
در سطحی کلان‌تر و دسته‌بندی کدهای مختلف در قالب تم‌های فرعی و اصلی متمرکز شد. 
تصمیم گیری درباره نحوه شناسایی و گروه‌بندی تم‌ها براساس جهت گیری‌ها و پژوهش 
نظرات خبرگان. تجربه پژوهشگر درباره موضوع. و محتوا و مبانی نظری صورت گرفت. پس 
از شناسایی تم‌ها؛ محقق بار دیگر به بررسی و بازبینی تم‌های استخراج‌شده با توجه به کدها 
و کل داده ها پرداخت تا نقایصی همچون وجود مضامین یا تم‌های مشابه با عناوین مختلف 
و نادیده گرفته شدن مضامین مهم رفع شود. آنگاه شبکه مضامین ترسیم شد و مضامین 
به‌دست‌آمده و داده‌های داخل آن به کمک این شبکه تعریف. بازبینی مجدد و تشریح شدند. 
درنهایت. دسته‌بندی تم‌ها براساس تلوری نقاط مرجع استراتژیک با بهره‌گیری از نظرات 
خبرگان انجام شد. 

در پژوهش حاضر به منظور ارزیابی کیفیت پژوهش و اعتباربخشی به نتایج از معیارهای 
ارزشیابی گابا و لینکلن «اعتبان انتقال قابلیت اعتماد و تأییدپذیری»" استفاده شد. در این 
راستاء داده‌های کیفی جمع‌آوری‌شده از تعدادی مصاحبه کد گذاری‌شده به برخحی 
مشارکت کنندگان ارجاع و بازنگری شد. همچنین ضمن بازنگری جزئیات روش تحقیق و 
بهره‌گیری از منابع قابل‌استناد سعی شد تا به هرکدام از مراحل هفت‌گانه مصاحبه شامل 


۱۳۱/۰۹۵ 
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گزارش‌دهی توجه شود. علاوه بر این به‌منظور بررسی قابللت اعتماد نتایج پژوهش از 


مطابقت نسیت 0[ براساس فرمول زیر استفاده شد؛: 


۱ در صد توافق مشاهده‌شده؛ 


تعداد توافق در دو مرحله کدگذاری؛ 


۸( تعداد واحدهای کد گذاری‌شده در مرحله اول؛ 


1 تعداد واحدهای کد گذاری‌شده در مرحله دوم. 


(وصبیری ۵ر2حمخ۳۸ 


بدین ترتیب از بین مصاحه‌های انجام شده در ان پژوهش. سه مصاحه به‌عنوان نمونه 


کدهای تعیین‌شده برای هریک از مصاحبه‌ها یک به یک با هم مقایسه شدند. در هریک از 


مصاحه‌ها. کدهای مشابه به‌عنوان «توافق» و کدهای غیرمشابه به‌عنوان «عدم توافق» مشخص 


شد. قابلیت اعتماد یا پایایی نتایج پژوهش در جدول ۱ نشان داده است. 


حدول ۱. قابلیت اعتماد نتایج پژوهش 


شناسه تعداد کدهای 
مصاحبه گام )۱( 
1۷4 ۳۸ 
۳11 2 
1۷13 ۳۱ 
کل ۳۷ 


تعداد کدهای 
گام )۲( 
۳۵ 
1 


۳۰ 


تعداد تعداد درصد 

توافق عدم توافق پایایی 
۳۱ ‌ ۸۵ 
ً ۳ ۸۸ 
۲۷ ۲ ۸۹ 
۳۳ ۳ ۸۸ 
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چنانکه ملاحظه می‌شود. میانگین کدها در مرحله اول ۳۷ میانگین کدها در مرحله دوم 
۷ میانگین توافق‌ها ۰۳۳ میانگین عدم توافق‌ها ۳ و پایایی کل ۰/۰۰(۰/۸۸ 2 عدم توافق و 
۰ - توافق کامل) است که حاکی از قابلیت اعتماد کدگذاری‌هاست. درنهایت. به‌منظور 
بررسی تأییدپذیری» علاوه‌بر تشریح کامل فرایند پژوهش, نتایج پژوهش حاضر در اختیار 
چند تن از اساتید خارج از فرایند پژوهش قرار گرفت و بررسی و بازبینی شد. بدین‌ترتیب» 
ابعاد و معیارهای عملکرد سازمانی برق منطقه‌ای خراسان با رویکرد تاب‌آوری سازمانی در 
۸ کد اولیه. ۳۰ تم فرعی (معیار) و ٩‏ تم اصلی (بعد) طبقه‌بندی‌شده براساس دو نقطه 
مرجع استراتژیک اعم از کانون توجه به داخل-خارج و کنترل بازده-فرایند شناسایی و تعیین 
9 
۶ یافته‌های تحقیق 

۱. نتایج حاصل از کدگذاری و تحلیل داده‌های کیفی 

جدول ۲ نمونه‌ای از کدگذاری‌های اولیه را نشان می‌دهد که روی داده‌های مصاحبه انجام 
گرفته است. در این پژوهش. محقق از سه آیتم برای کدگذاری استفاده کرده است: عدد 
سمت چپ (شماره کد در مصاحبه). حروف انکلشسین بین دو عدد (1۷1 برای خبرگان 


اجرایی برای خبره دانشگاهی) و عدد سمت راست (شماره مصاحبه). 


,21۷11,240۷12,17813 | هماهنگی با شهرداری در | در بسیاری از مواقع» حل مسائل منوط به داشتن روابط 
,24[۷]6,22[۷17, 24۷15 3 ۱ ۱ ۱ 

2-011( اجرای به‌موقع پروژه‌ها مناسب با سایر سازمان ها ازجمله شهرداری است. 
251,123 افو ره بخرای: دق فرکگاهی. بر 


,193/4,32[۷15,3017 | تأمین نقدینگی از توانیر | منطقه‌ای باید بستر قانونی و اجرایی لازم برای تأمین 
278,10 نقدینگی از فوتیر راهم شود 
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,30[۷]1,36۷2,251۷14 0 بسیاری از فرایندها تدوین نشده‌اند ولی کار در حال 
د مستمر به 
,361۷16,38[۷]7, ۷]5 41 ح‌ و هو ردب و انجام ۳ درحال‌یکه فرایندها باید شناسایی و 
,(«341۷]8,271۷9,54(۷]10 فرایندهای کاری 2 
1-2( تدوین شده تا گلوگاه‌ها شناسایی شوند. 


نتایج تحلیل تم به‌منظور شناسایی ابعاد و معیارهای مختلف عملکرد با رویکرد تاب‌آوری 
سازمانی در جدول ۳ ارائه شده است. براساس دیدگاه مشارکت کنندگان در این پژوهش. 
ابعاد و معیارهای عملکرد با رویکرد تاب‌آوری سازمانی مشتمل بر ۱۳۸ کد اولیه. ٩‏ بعد و 
۰ معیار شامل بعد ارتباط با ذی‌نفعان با معیارهای «تعامل با شرکت توانین شرکت مدیریت 
شبکه برق ایران» شرکت‌های مدیریت تولید و توزیع نیروی برق پیمانکاران و تأمین کنندگان؛ 
مشترکین» سازمان ها و نهادهای استانی» بعد قابلیت‌های منابع (انسانی» فنی و مالی) با 
معیارهای «انگیزه کارکنان توسعه و توانمندسازی کارکنان پذیرش تغییر ظرفیت منابع فنی 
و مالی». بعد رهبری و مدیریت با معیارهای «شایستگی مدیریت. حمایت و تعهد مدیران 
ارشد. سبک رهبری و روش‌های مدیریتی». بعد قابلیت تطابق‌پذیری با معیارهای «مدیریت 
ریسک. مدیریت بحران. مدیریت امنیت». بعد ظرفیت زیرساختی و تکنولوژیک با معیارهای 
«زیرساخت. فناوری اطلاعات». بعد آمادگی سرمایه سازمانی با معیارهای «فرایندهای 
سازمانی» فرهنگ سازمانی. سلامت اداری» ساختار سازمانی»» بعد نوآوری با معیارهای 
«ظرفیت خلاقیت و جذب نوآوری, به کارگیری نوآوری». بعد قابلیت‌های دانش با معیارهای 
«خلق و اکتساب دانش, به‌اشتراک گذاری دانش نگهداری دانش» و بعد رویکرد استراتژیک 
با معیارهای «رویکرد سیستمی. برنامه ریزی سناریو برنامه بلندمدت. پایش و تحلیل محیطی» 


۱۷۸ مج علوم اجتماعی دانشکد؛ ادییات و علوم انسانی دانشگاه فردوسی مشهد سال نوزدهم 


جدول ۳ نتایج تحلیل تم عملکرد با رویکرد تاب آوری سازمانی 
بعد معیار کد اولیه 


کیفیت اهداف تعریف‌شده توسط توانیر 


رعایت سیاست‌ها. ضوابط و مقررات توانیر 


حمایت مالی توانیر 
تعامل با شرکت توانیر و تأمین تجهیزات توسط توانیر 
مدیریت شبکه برق ایران آگاهی از مسائل کلان صنعت 


قدرت چانه‌زنی توانیر 

همکاری و هماهنگی با شرکت توانیر و مدیریت شبکه برق 
رعایت دستورالعمل‌ها و فرمان‌های دیسپاچینگ 
کمک و همراهی در مشکلات 
روابط سالم و سازنده 
تغامل با پیمانکاران و 

۲ اتحاد استراتژیک 
تأمین کنندگان 
پیمانکاران و عرضه‌کنندگان پشتیبان 


تعداد تأمین‌کنندگان و پیمانکاران 


اوتباظ نامع فان 
تعامل با شرکت‌های 
مدیریت تولید و توزیع همکاری با نیروگاه‌ها و شرکت‌های توزیع نیروی برق 
نیروی برق 
پاسخگویی مناسب و به‌موقع 
تنوع و تعهد مشترکین 
تعامل با مشترکین سطح روابط با مشترکین 
آگاهی و دانش مشترکین 
همکاری مشترکین 


هماهنگی با نمایندگان و مقامات سیاسیجتماعی استان 


همکاری با سازمان‌های نظارتی 
لیامت زد 


نهادهای استانی 


درک متقابل و مشارکت با سازمان‌های دولتی 
پاسخگویی و ارائه اطلاعات صحیح به رسانه‌های عمومی 
هماهنگی با شهرداری در اجرای به‌موقع پروژه‌ها 
قابلیت‌های منابع انگیزه کارکنان غنی‌سازی شغلی 


رهبری و مدیریت 


شناسایی و تعیین ابعاد و معیارهای عملکرد با ... ۱۷۹ 


معیار 


توسعه و توانمند سازی 


کارکنان 


ظرفیت منابع 
فنی و مالی 


حمایت و تعهد مدیران ارشد 


کد اولیه 
حقوق و پاداش مناسب 
روابط مناسب بین کارکنان با سرپرستان و مدیران 
پیشرفت و ارتقای شغلی 
یادگیری مستمر شغلی 
پرورش خلاقیت کارکنان 
دوره‌های ضمن خدمت 
سطح مهارت‌های ارتباطی و هوش هیجانی 

نشان دادن ارزشمندی کارکنان به آن 

تفویض اختیار و اعتبار به کارکنان 
سطح نوگرایی کارکنان 

استقبال از طرح‌ها و ایده‌های جدید 

نداشتن تعصب به روش‌های قدیمی 

مشارکت در تغییرات 
ظرفیت تجهیزات و ماشین‌آلات دردسترس 
ظرفیت پشتیبان تجهیزات و ماشین‌آلات 
موجودی انبار کالا و قطعات 
درآمد فروش انشعاب و انرژی 

تأمین نقدینگی از توانیر 
درآمدهای غیرعملیاتی 


منابع و راهکارهای جدید تأمين مالی 


دانش و معلومات حرفه‌ای 
ویژگی‌های شخصیتی 
توان اجرایی و مدیریتی 
سطح مهارت‌های مدیریتی 
پیگیری منافع و اهداف سازمانی 
تخصیص منابع و نقدینگی 
درجه حمایت از ایده ها و تکنولوژی اطلاعات 


۱۸۰ 


قابلیت 


تطابق‌پذیری 


ظرفیت زیرساختی 


و تکنولوژیک 


آمادگی سرمایه 
سازمانی 


مج علوم اجتماعی دانشکدة ادییات و علوم انسانی دانشگاه فردوسی مشهد سال نوزدهم 


معیار 


سبک رهبری و روش‌های 


مدیریتی 


مدیریت بحران 


مدیریت امنیت 


زیرساخت 


فناوری اطلاعات 


فرایندهای سازمانی 


کد اولیه 
پایبندی به قوانین 
پیشرو بودن در اجرای برنامه‌ها 
رهبری تحول آفرین 
رهبری معنوی 
رابطه‌مداری در کنار تأکید بر وظایف 
رهبری کاریزماتیک 
مدیریت مشارکتی 
سبک مربیگری (کوچینگ) 
شناخت ماهیت ریسک‌ها 
آگاهی از اثرات ریسک‌ها 
برنامه‌ریزی برای مقابله با ریسک‌ها و کاهش اثرات آن 
وجود تیم مدیریت بحران 
سطح آمادگی و ظرفیت مقابله با بحران 
امنیت سایبری 
امنیت شبکه‌ها و زیرساخت‌های اطلاعاتی 
امنیت زیرساخت‌های تولید و توزیع برق 
امنیت از جانب عوامل انسانی (افراد نفوذی و خرابکار) 
ظرفیت تولید نیروگاه های دولتی و حصوصی 
ظرفیت پشتیبان تولید برق 
ظرفیت تولید برق از سار منابع 
توسعه زیرساخت‌های جدید 
وضعیت ارائه خدمات الکترونیک 
توسعه سیستم‌های اطلاعاتی 
توسعه ابزارهای ارتباطات الکترونیک 
مهندسی مجدد فرایندها 
اصلاح و بهبود مستمر رویه و فرایندهای کاری 


هدف گذاری فرایندها 


فماد تاو 


نواوری 


قابلیت‌های دانش 


شناسایی و تعیین ابعاد و معیارهای عملکرد با ... ۱۸۱ 


معیار 


فرهنگ سازمانی 


سلامت اداری 


شهار ستا وین 


ظرفیت خلاقیت و جذب 


نوآوری 


به کارگیری نوآوری 


خلق و اکتساب دانش 


کد اولیه 
فرایندمحوری (فاصله‌گیری از ساختار وظیفه‌ای) 
همکاری 
ارزش‌های مشترک 
ریسک‌پذیری 
هنجارها 
اعتماد 
همدلی و انسجام 
با کیت فا تن 
برخورد با زد و بند و روابط غیررسمی 
مقابله با گروه‌های قدرت داخل سازمان 


مقابله با فشارهای بیرونی افراد يا نهادهای صاحب قدرت 


کاهش سطوح سلسله‌مراتب سازمانی 
انعطاف‌پذیری ساختار سازمانی 
چابکی 
حذف تشریفات و قوانین زائد و دست و پاگیر 
کوچک کردن بدنه ستادی 
نظام پيشنهادها 
شکست سکوت کارکنان 
نوآوری باز 
جذب نخبگان و افراد توانمند 
فرهنگ مولد و پذیرنده نوآوری 
ظرفیت و آمادگی فنی /نیروی انسانی 
ظرفیت ساختار اداری 
پذیرش نوآوری توسط مجریان 
حمایت قوانین از اجرای طرح‌های نوآورانه 
بستر اجرایی برای اجرای طرح‌های نوآورانه 


حجم دانش ایجادشده 


۱۸۲ مج علوم اجتماعی دانشکد؛ ادییات و علوم انسانی دانشگاه فردوسی مشهد سال نوزدهم 


5 معیار کد اولیه 
تنوع دانش خلق‌شده 
استمرار خلق دانش 
مشارکت همگانی در خلق دانش 
کسب دانش از شرکت‌های موفق داخلی و خارجی 
0 
کانال‌های متعدد انتقال و تسهیم دانش 
به اشتراک گذاری دانش مت 
توسعه شبکه‌های دانشی متشکل از کارکنان 
ارائه پاداش و ترغیب افراد برای تسهیم دانش 
ان تفافظه بازماتن 
فراموشی نظام‌مند (حذف دانش بدون‌استفاده) 
نگهداری دانش توسعه حافظه پشتیبان 
مستندسازی و ثبت تجارب و اطلاعات 
توسعه حوضچه های دانش 
توانمندسازی بخش‌های مختلف سازمان 
کیفیت روابط بین اجزای مختلف سازمان 
برنامه‌ریزی سناریو تأکید بر هویت سازمان به‌عنوان یک کل 
هم‌افزایی بین بخش‌های مختلف سازمان 
جهت گیری مشترک بین بخش‌های سازمان 
شناسایی متفیرهای تأثیرگذار محیطی 
فاتای تا وهای مه 
رویکرد سیستمی رویکرد استراتژیک 
تعیین احتمال وقوع سناریوهای مختلف 
برنامه‌ریزی واکنش متناسب با سناریوهای محتمل 
بررسی مستمر تهدیدها و فرصت‌های محبطی 
تحلیل مستمر نقاط قوت و ضعف سازمان 
برنامه بلندمدت استراتزی اثربخش 
بازنگری و اصلاح برنامه‌های بلندمدت 


تدوین و اجرای برنامه‌های عملیاتی 


شماره اول شناسایی و تعیین ابعاد و معیارهای عملکرد با ... ۱۸۳ 


هی کی و دای 


پایش و تحلیل محیطی 


۱ وف و۱ 


کد اولیه 
دسترسی بهنگام به داده‌های محیطی 
شناسایی روند عوامل محیطی 
پایش مستمر عوامل محیطی 
تحلیل علمی و کارشناسی شرایط محیطی 


شکل ۱. شبکه مضامین عملکرد سازمانی برق منطقه ای خراسان با رویکرد تاب‌آوری سازمانی 
برق منطقه‌ای خراسان با رویکرد تابآوری سازمانی نشان می‌دهد. 


۳ ارائه گزارش تحلیلی 


عفراسان: با کا کی بر قاب آریی سازساتی در نع و ۳ سعیاز شناسایی شسف. انعاه غملکره 


سازمانی برق منطقه‌ای خراسان با رویکرد تاب‌آوری سازمانی را پراساس دو نقطه مرجع 


استراتژیک اعم از کانون توجه به داخل-خارج و کنترل بازده-فرایند می‌توان به‌صورت شکل 


۲ طبقه‌بندی کرد. 
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ظرفیت زیرساختی زد یرگ زر بویت < 
و هی تیم (سانی ۲ 
و مالی) 


بازده + کنترل 


ارتباط با ذی‌نفعان-رویکرد 


استراتزیک 


و فرایند 


خارج کانون توجه 4 داحل 


شکل ۲. ابعاد عملکرد سازمانی برق منطقه‌ای خراسان با رویکرد تاب‌آوری سازمانی 


از زاویه نقاط مرجع استراتژیک 


اینکه عملکرد مطلوب از دید گاه تاب‌آوری جه ابعاد. معیارها و شاخص‌هایی دارد. ابزاری 
برای سنجش و پایش عملکرد ارائه می‌دهد. رشد و توسعه هر چه بیشتر در جهت ابعاد و 
معیارهای شناسایی‌شده موجب می‌شود که سازمان عملکرد بهتری هنگام وقوع بحران‌های 
تاشتی از ات ابط معضظی, داشته باشن 
۵ نتیجه‌گیری و پيشنهادها 

براساس یافته‌های پژوهش. عملکرد سازمانی برق منطقه‌ای خراسان با رویکرد تاب‌آوری 
نوآوری؛ قابلیت‌های دانش» رویکرد استراتژیک» شناسایی ۷ درباره بعد ارتباطات باید 


اشتازه کرت که قراری تعامل اکزسیی با اغ‌شفان یراق اقط ارات کیک مي تز ان 


شماره اول شناسایی و تعیین ابعاد و معیارهای عملکرد با ... ۱۸۵ 


نقش موثری در حفظ و پایداری عملکرد یا بازگشت به شرایط مطلوب در مواقع بروز بحران 
داشته باشد. در این راستاء طراحی مدل انتظارات ذی‌نفعان کلیدی و الگوی بهینه ارتباط بین 
ذی‌نفعان و شرکت‌های برق منطقه‌ای به‌منظور تقویت ارتباط و توسعه همکاری های مشترک 
توصیه می‌شود. با توجه به نتایج تحقیق دربارة بعد قابلیت‌های منابع انسانی. فنی و مالی باید 
اشاره کرد که منابع یک سازمان نقش مهمی در سطح عملکرد آن سازمان ایفا می‌کند. 
دسترسی سریع به اشکال مختلف منابع هنگام مواجهه با شرایط چالش‌برانگیز می‌تواند 
تعیین‌کننده اصلی تابآوری سازمان باشد؛ ازاین‌رو لازم است ضمن بررسی چالش‌های تأمین 
مالی به شناسایی ابزارهای نوین تأمین مالی و راهکارهای اجرایی کردن آن در شرکت‌های 
برق منطقه‌ای اقدام شود. همچنین با توجه به لزوم وجود کارکنانی تاب‌آور برای ایجاد 
سازمانی تاب‌آور از یک سو و نقش مهم انگیزش در روند تاب‌آوری کارکنان از سوی دیگر» 
انجام اقداماتی در راستای توسعه ظرفیت تاب‌آوری کارکنان و درپی آن. سازمان از طریق 
شناسایی راهکارهای اجرایی برای مدیریت انگیزش و رفع مشکلات انگیزشی کارکنان توصیه 
می‌شود. علاوه بر این مدیران شرکت باید با تقویت توانایی کارکنان خویش در تشخیص. 
نظارت و پاسخ به نوسانات و تحولات محیطی. واکنش سریع به تغییرات محیطی را تشویق 
کنند؛ بر این اساس. ارائه بازخوردهای سازنده به‌ویژه بازخوردهای انتقادی (نقاط 
بهبودیافتنی) به کارکنان و تقویت روحیه چالشگری در آنان از طریق تفویض اختیار و انجام 
امور با شیوه های نوآورانه پيشنهاد می‌شود. دربارة بعد رهبری و مدیریت می‌توان گفت که 
در شرایط پراسترس. رهبری فرهمند به‌عنوان جزء اصلی رهبری تحول‌گرا می‌تواند با تأکید 
بر قابلیت تحول گرایی رهبر به توانمندی زیردستان کمک کند؛ بر این اساس, اعمال رهبری 
تحول‌آفرین در شرکت به‌منظور ایجاد سازمانی تاب‌آور به روش‌های مختلف نظیر شناسایی 
و انتصاب افراد دارای ویژگی‌های رهبری تحول‌گرا در پست‌های مدیریتی. آموزش رویکرد 
رهبری تحول‌آفرین به مدیران و کارکنان به‌منظور ارتقای سطح توانایی رهبری در سازمان 
توصیه می‌شود. همچنین ایجاد تیم مدیریت بحران برپایه منابع کلیدی داخلی (نظیر منابع 
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انسانی) و منابع خارجی (مانند مشاوران روحی و روانی). تهیه و اجرای برنامه کارآمد و 
موثر ارتباطات بحران با هدف جمعآوری حقایق دربارة ماوقع و ارائه گزارش به‌موقع برای 
حفظ اعتبار سازمان به‌عنوان یکی از بخش‌های اصلی برنامه مدیریت بحران, ازجمله 
موضوعاتی است: که بایذ مدنظر قراز گیره: فقدان ژیرساعت‌های مناسب و ضعف در 
به‌کارگیری فناوری اطلاعات نیز می‌تواند آسیب‌های زیادی به شرکت‌های برق منطقه‌ای وارد 
کند؛ آزاین‌رو انجام اقدامات لازم در زمینه برنامه‌ریزی برای زیرساخت‌های موردنیاز و توسعه 
سیستم‌های اطلاعاتی می‌تواند نقش مهمی در دستیابی به پیشرفت عملکرد و مواجهه با 
بحران‌ها و شرایط متغیر بیرونی داشته باشد. 

با توجه به نتایج تحقیق باید اشاره کرد که فرهنگ. فرایندها و ساختار به‌عنوان 
سرمایه‌های مهم سازمان. نقشی تعیین کننده در عملکرد سازمانی ایفا می‌کنند؛ بر این اساس. 
افزایش حساسیت فرهنگی از طریق بازدید از سایر سازمان‌ها و باریک شدن روی تفاوت‌های 
فرهنگی با آنان پيشنهاد می شود. همچنین حذف موانع میان واحدها از طریق مدیریت بر 
فرایندها؛ الگوبرداری از بهترین‌ها به منظور مقایسه اقدامات و به چالش کشیدن فعالیت‌هاو 
فا ها مرتتروی دورو متیر نوتس له فرانگها براق شسعای #سط رم سر 
عملکرد و بهبود در آن ضروری است. علاوه بر این بررسی وضعیت موجود نمودار و 
ساختار سازمانی در راستای حرکت به‌سمت سازمان افقی که در آن تیم‌ها در الگوهای پویا و 
افقظاف ی ربا رخ کان ام کنله توس ارم که 

براساس نتایج تحقیق. انجام اقداماتی در راستای ایجاد ظرفیت خلق و به‌کارگیری 
ایده‌های نوآورانه به‌عنوان رویکردی که با توجه به شرایط متغیر محیطی و انتظارات فزاینده 
ذی‌نفعان می‌تواند به سازمان‌ها در حفظ عملکرد مطلوب کمک کند. از اهمیت زیادی 
برخوردار است. علاوه بر اين. با توجه به لزوم انطباق مداوم سازمان‌ها با شرایط متغیر 
محیطی و منابع محدود دردسترس. بهره گیری از رویکرد بلندمدت و سیستمی در فعالیت‌های 
سازمان ضرورتی اجتناب‌ناپذیر است. از سوی دیگر برای حفظ و پایداری عملکرد لازم 
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است که روندها و مخاطرات آینده شناسایی شوند و برنامه‌ریزی مناسبی برای هریک از 
شرایط و سناریوهای محتمل انجام گیرد. درنهایت. باید برنامه‌های بلندمدت با توجه به 
شرایط متغیر محیطی به‌طور مداوم به‌روزرسانی شوند تا سازمان با بیشترین توان در مسیر 
رشد و توسعه بلندمدت حرکت کند. 

محدودیت‌هایی در روند انجام این پژوهش وجود داشته است که ازجمله می‌توان به 
کمبود منابع علمی و سابقه پژوهش‌های مرتبط باموضوع صرف زمان زیاد و 
دسترسی‌نداشتن به مصاحبه‌شوندگان به‌علت شرایط بحرانی شیوع ویروس کروناه محدودیت 
در کاربرد مدل معادلات ساختاری (نظیر نیاز به وجود نظریه‌های دقیق و شواهد تجربی. 
ناژ متا امازی تا نطوی کب هدر سطالعات اکتضاف تخطر یی فاذرشااز ووانظ 
علیتی بین متغیرها) اشاره کرد. 
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